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El liderazgo ha pasado a tener una relevancia enorme en las organizaciones, más en 
las universidades que tienen como uno de sus principales propósitos formar profesionales, 
el estudio de este factor ha permitido mejorar los entornos de trabajo tanto en temas de 
eficiencia, clima laboral y desarrollo personal de los colaboradores que conforman un 
grupo de trabajo. Esta investigación realiza un estudio de la percepción de los 
colaboradores sobre los estilos de liderazgo ejercidos en el área de desarrollo y soporte 
de cursos semipresenciales de una universidad privada. Se empleó una metodología 
cuantitativa de tipo descriptivo-comparativo aplicando el cuestionario multifactorial de 
liderazgo versión corta (MLQ5x) resultando que el estilo de liderazgo más percibido fue 
el transformacional, en segundo lugar el estilo de liderazgo transaccional y finalmente el 
estilo de liderazgo Laissez-Faire. Se revelaron también como principales características 
percibidas en estos líderes: la influencia idealizada atribuida, la influencia idealizada 
conductual y la motivación inspiracional, además se concluye que el sexo, edad o grado 
académico de los lideres no marca una diferencia al momento de determinar como 
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El liderazgo es un fenómeno representativo en el ambiente organizacional que siempre 
ha resaltado a lo largo del tiempo, buscando influenciar en la interacción que se tiene 
entre el jefe, colaboradores y el entorno en donde se desarrollan las actividades para que 
el grupo pueda explotar al máximo de sus capacidades, para poder comprender la 
importancia del liderazgo debemos tener una mirada amplia de todo lo que engloba este 
fenómeno. Hablamos entonces de jefes, miembros del grupo y contexto, cada factor 
aportando desde su posición para crear un ambiente de trabajo, un aspecto importante son 
los objetivos que buscan lograr los jefes y su equipo de trabajo, al tener una visión integral 
el líder puede tomar en cuenta factores importantes como son los seguidores y alinearlos 
con las metas de trabajo para poder desarrollar estrategias que aporten no solo a la eficacia 



















Capítulo I: Planteamiento del problema 
1.1 Descripción del problema 
 
Nuestro mundo en constante innovación, reconoce que desarrollar el potencial humano 
es un componente fundamental para el crecimiento de toda organización, por tanto, la 
migración de un abierto estilo de liderazgo transaccional hacia uno transformacional en 
donde se centren los esfuerzos en desarrollar el factor humano es apremiante, el mismo, 
trae consigo consecuencias positivas para el desarrollo organizacional (Avolio, Bass & 
Zhu, 2004) 
La investigación realizada en Atento S.A. en el año 2017 demuestra una relación entre 
el liderazgo percibido y la deserción laboral, esto hace hincapié en una consencuencia 
importante del liderazgo, la deserción de los integrantes en el equipo de trabajo, esto nos 
demuestra que es de suma importancia la manera en que un colaborador percibe la manera 
en que es liderado, pudiendo esto influir al momento de que este tome la decisión de si 
continuar o retirarse de un trabajo. 
Se conoce también que un 31% de trabajadores formales en el Perú ha sufrido dos o 
más episodios de entrada-salida de un trabajo formal en el periodo enero-octubre de 2017. 
Esto se traduce en cerca de 1 millón de personas que cambiaron de trabajo en dos o más 
oportunidades en un periodo de 10 meses, lo cual nos indica una alta rotación laboral, los 
motivos, aunque no se detallan en el boletín informativo emitido por el MINTRA, se 
pueden conocer por la coyuntura actual, en la cual el trabajador formal ante dos 
oportunidades de trabajo semejantes, optará por la organización que considere tenga un 
entorno de trabajo más saludable (MINTRA, 2019). 
Además, mientras el trabajador sea más joven experimentará más entradas y salidas 
de distintos empleos, comprendiendo que la mayor fuerza laboral se encuentra en los 
jóvenes, cuya edad fluctúa entre los 20 y 34 años, sumado un total del  48% de la fuerza 
laboral en el país, son todos ellos los que definen a una organización como  un buen lugar 
para trabajar y aquello que caracteriza a estos lugares es la gran capacidad de liderazgo 
que tienen los jefes que encabezan sus equipos de trabajo, características individuales que 
buscan los logros no solo a nivel de empresa sino también de sus propios colaboradores 
(Flores Sare & Quispe, 2019). 
La expectativa coyuntural orienta a buscar asociar el gran conjunto de consecuencias 
que traen abajo muchas organizaciones, parece una odisea complicada el mapear todas 
las características individuales que debería tener la persona elegida para dirigir a un grupo 
de trabajo, además de lograr gestionar sus actividades y no dejar de lado la calidad 
humana que pueda tener individualmente con cada uno de sus colaboradores (Berdecía, 
Gonzáles y Carrasquillo, 2013).  
 
1.2 Pregunta de investigación 
1.2.1 Pregunta general 
- ¿Cuál es la percepción de los colaboradores sobre el estilo de liderazgo ejercido 
en un área de desarrollo y soporte de cursos semipresenciales en una universidad 
privada? 
1.2.2 Preguntas específicas 
- ¿ Existe diferencias significativas de los estilosde liderazgo según grado 
académico, ejercidos en un área de desarrollo y soporte de cursos semipresenciales 
en una universidad privada? 
- ¿ Existe diferencias significativas de los estilosde liderazgo según su edad, 





Capítulo II: Objetivos de la investigación  
2.1 Objetivo general 
-Identificar la percepción de los colaboradores sobre el estilo de liderazgo ejercido 
un área de desarrollo y soporte de cursos semipresenciales en una universidad 
privada 
 
2.2 Objetivos específicos 
- Determinar las diferencias de estilos de liderazgo según su grado académico en un 
área de desarrollo y soporte de cursos semipresenciales en una universidad privada 
 
- Determinar las diferencias de estilos de liderazgo según su edad en jefes de un área 

















Capítulo III: Justificación  
 
La presente investigación, tiene un valor social altamente significativo dado el gran 
impacto que tiene el mostrarnos los estilos de liderazgo con que los jefes lideran sus 
grupos de trabajo y como estos pueden estar estos vinculados con algún aspecto en 
particular. Teniendo en consideración que hoy por hoy las grandes organizaciones 
enfrentan grandes problemas cuando no encuentran jefes que sean capaces de abordar los 
objetivos tan diversos a los que el mercado apunta hoy en día, ya que no es suficiente con 
ser aquella persona que se encarga de corroborar que el equipo está cumpliendo con su 
trabajo. En la actualidas se requiere de un líder capaz de impulsar no solo al logro de 
objetivos, sino que contribuya con su crecimiento intelectual y personal dentro de la 
organización. 
Se debe de contemplar siempre un aspecto fundamental en el aporte social que puede 
tener el hecho de poder identificar líderes y colocar a estos en el lugar en el que deben 
estar, actualmente somos enteramente conscientes de que pasamos tantas o más horas en 
el trabajo de las que pasamos en casa, es sin lugar a duda nuestro centro de labores, 
nuestro segundo hogar. Es por ello de suma importancia el sentir nuestro lugar de trabajo 
como un lugar apreciado y en el que los colaboradores se sientan de igual manera, 
valorados y bien recompensados. Muchas de las situaciones que se dan dentro de un 
centro de labores, sean estas buenas o malas, son comunicadas a través de una especie de 
jerarquía, dado que los colaboradores confían en que sus jefes puedan transmitir sus 
inquietudes a él o la que pueda ejercer una política de cambios para resolver lo que se 
requiere. Para que este proceso de comunicación suceda, se requieren de tres 
componentes principales, una persona con la confianza para transmitir sus inquietudes, 
un jefe dispuesto a escuchar de quien provenga la recomendación o sugerencia que se 
tiene y por último el ambiente propicio para que ambas partes puedan comunicarse sin 
temor a represalias.  
Es por ello por lo que es trascendental encontrar y formar a líderes que conduzcan a la 
empresa hacia la realización y diversificación de sus metas, sin perder nunca de vista el 
bienestar individual de los colaboradores que forman parte de su organización, dado que 
son precisamente ellos los que orientaran al equipo al cumplimiento de metas trazadas 
por la organización. 
A mediano plazo la investigación de liderazgo puede contribuir a continuar afinando 
el perfil de líder que se esboza en el contexto organizacional a nivel nacional, el encontrar 
ello puede contribuir a establecer los patrones de liderazgo necesarios a seguir, al conocer 
las características de cada líder, puede establecerse un patrón de características de un líder 
positivo para la organización, de esta manera se puede realizar un feedback para realizar 
cambios en el estilo de liderazgo particular que tiene cada uno de los jefes, es necesario 
establecer la posición de la organización trazando un punto de corte, para así establecer 
hacia donde necesita dirigirse la organización y sumado a ello generarse un plan de 
capacitación individual para cara jefe, acorde a las necesidades y las expectativas a 
cumplir, para que dentro de la organización se fomente el liderazgo, tema que no solo 
crea un ámbito positivo sino que invita a todos los colaboradores a participar activamente 
de la identificación, fortalecimiento, además de la promoción de más y mejores líderes. 
Son de esta manera los principales justificantes los de carácter social y aplicativo, los 
cuales generan a larga un impacto en el en el bienestar social y proporcionan las 
herramientas necesarias para generar un plan de capacitación capaz de orientar y formar 




Capitulo IV: Antecedentes 
Características de un líder  
Es importante comprender el estilo de liderazgo que ejerce el encargado de conducir a 
un equipo hacia sus metas, pero ha de considerarse que cada uno de estos estilos tiene 
características específicas las cuales al integrarse conforman un todo como líder, resaltan 
tres características particulares de un buen líder: la motivación inspiracional, la influencia 
idealizada y la estimulación intelectual; cada líder debe considerar que no solo es 
importante que un líder tenga las características antes vistas, sino que debe poder lograr 
trasmitirlas, es decir que cada uno de los miembros de su equipo pueda percibir estas 
características para que se sienta agusto dentro del equipo, muchas de estas son percibidas 
a través de acciones que cada líder tiene para con sus colaboradores, algunas son 
planificadas mediante actividades que conforman al equipo en su totalidad y otras son 
individuales, brindando retroalimentación para la mejora individual del colaborador 
(Benavides, 2017).  Similares resultados se dieron en el estudio de  casos multiples en 
Puerto Rico, quienes hallaron que tres empresas representadas por los grupos de trabajo 
manifestaron que percibían  en gran manera las siguientes tres caracteristicas: 
consideración individualizada, inspiración motivacional y carisma; aquí también se 
evidencia como las características orientadas al crecimiento profesional y académico que 
perciben los colaboradores son los mas reconocidos al momento de reconocer a un líder 
en alguno de sus jefes (Berdecía et. al., 2013). 
Además, una investigación realizada en Ecuador nos revela que bajo el estilo 
transaccional que se da en varias empresas, el estilo se enmarca sobre aspectos como: 
monitoreo constante por parte del jefe en las actividades del colaborador, hincapié en el 
intercambio monetario por mas actividades desarrolladas en el trabajo y preocupación por 
el cumplimiento de metas. Se puede ver de esta manera que existen características que 
son percibidas por los colaboradores, las mismas no están centradas en los mismos, sino 
por el contrario se centran en el proceso de trabajo, remuneración y metas que debe 
alcanzar de manera certera como grupo de trabajo (Naranjo, Pujota, Mejía & Armas, 
2018).  
El liderazgo transformacional y su predominancia  
Según la investigación realizada en lideres de una organización, se encontró un estilo 
de liderazgo transformacional percibido por los seguidores en un 68%, mientras que un 
estilo transaccional se dio en un 30%, esto mediante características como la motivación 
inspiracional, estimulación intelectual y la consideración individualizada que pueden 
percibir los colaboradores que tiene a cargo el jefe inmediato (Quezada, Alvarez & 
Sandoval, 2018).  
Así también la investigación realizada en jefes de empresa en Bogotá, arrojo que un 
55% de los líderes son percibidos como líderes transformacionales, mientras que otro 
30% es percibido por sus seguidores como lideres transaccionales (Barbosa Ramírez, 
2013). 
 En una investigación aplicada a un grupo de profesionales en Temuco-Chile, se 
encontró que el estilo de liderazgo aplicado por estos está en promedio equilibrado 
mediante el liderazgo transformacional y transaccional, hacemos hincapié en este estudio 
por que nos muestra un equilibrio en el liderazgo percibido por los colaboradores, esto se 
asume dentro del estudio al factor edad de los colaboradores, en esta organización el 60% 
trabajadores tenían de 40 años hacia arriba, lo cual genera que las conductas que mas 
perciban o resalten son las del estilo transaccional (Cárcamo-Fuentes & Rivas-Riveros, 
2017).  
Finalmente, en una investigación aplicada a directivos de empresas medianas de 
Colombia, se halló un estilo de liderazgo predominantemente democrático en un 50%, el 
autocrático con un 25%, el liberal con un 20% y solo un 5% muestran un estilo de 
liderazgo mixto, en esta investigación resalta que muchos encuestados optaron por 
considerar que percibían un estilo mixto, es decir las conductas percibidas no se 
sobreponían unas a otras sino que se mostraban dependientemente de la situación en que 
se encontraban los jefes, pero aun con ese criterio, el liderazgo democrático que se 
fundamenta sobre el transformacional, sobresale entre los otros estilos (Naranjo, Pujota, 
Mejía & Armas, 2018).  
Estos resultados nos muestran que el liderazgo transformacional está presente por 
encima del 70% en la mayoría de los directivos, los cuales fueron evaluados por sus 
colaboradores inmediatos, todas las características a través de las cuales se identifica un 
liderazgo transformacional demarcan a aquellos que son considerados buenos lideres en 
su organización. 
En la investigación realizada en jefes de Pymes se busco hallar que estilo de liderazgo 
ejercían estos, se halló que en ambos casos el estilo de liderazgo sobresaliente es el 
transformacional, no existiendo una diferencia significativa entre pequeñas y medianas 
empresas, además de ello la investigación demostró que los colaboradores percibían en 
un 55% el liderazgo transformacional (Garcia, Salas Arbeláez., Gaviria, 2017). 
Así también, la investigación aplicada en redactores y directores en redacciones 
chilenas acerca de como son percibidos en su estilo liderazgo, se halló asi una percepción 
del 65% de líderes transformacionales siendo la característica predominante entre ellos la 
motivación inspiracional, influencia idealizada y la estimulación intelectual  (Benavides, 
2017). 
Esto concuerda con la investigación aplicada a 140 directores de universidades 
españolas, hallándose que no existen diferencias importantes entre mujeres y hombres en 
cuanto a su estilo de liderazgo transformacional, ya que este fue el estilo predominante 
entre estos líderes con un 63% (Lozano García et al., 2017). 
Del mismo modo en la investigación realizada en diez jefes, tanto hombres como 
mujeres, de tres empresas puertorriqueñas, encontraron que el estilo predominante para 
ambos casos era el transformacional. Esto también concuerda con el estudio que indica 
que no existe una diferencia significativa entre los liderazgos ejercidos por mujeres y 
hombres, esto también quiere decir que la perspectiva con relación al liderazgo ejercido 
por las mujeres está cambiando (Berdecía Cruz et al., 2013). 
Cabe resaltar un dato importante que se da en la investigación realizada en directores 
de universidades con un estilo transaccional que se desenvolvían en áreas con mayor 
índice femenino de colaboradores continuaban conservando su estilo de liderazgo 
transaccional investigación (Lozano García et al., 2017). 
Por esto podemos denotar que no hallaron una desigualdad significativa entre los 
estilos de liderazgo ejercidos por varones y mujeres, al contrario, muchos apuntan al estilo 
predominante como el transformacional, compartiendo muchas veces algunas 
características que se creían propias de un sexo en particular. Todo esto nos lleva a 
evidenciar que la perspectiva en cuanto a liderazgo y su afinidad con un sexo en especial 













Capítulo V: Marco teórico  
5.1. Bases teóricas 
Teoría del gran hombre 
Esta teoría plantea que los lideres son innnatos, es decir que estas personas nacen 
con las habilidades para liderar a las personas, tales como don de mando, poder de 
inspiración, estrategas, caristmaticos y con un alto grado de inteligencia. 
Se nombro teoría del gran hombre dado que el historiador Thomas Carlyle se baso 
en la historia, resaltando personajes de guerra, emperadores y otros personajes que 
dirigieron a su nación a marcar hitos en el mundo, este atribuia el liderazgo al genero 
masculino, además que los mismos no se formaban con el tiempo, sino que nacian 
con aquellas habilidades y posteriormente ejercían todas sus habilidades (Nader, 
Martín, & Castro Solano, Alejandro, 2010). 
Teoría de liderazgo carismático  
Esta teoría planteada por House, quien coloca al líder cómo un personaje con 
cualidades excepcionales que motivan e invitan a sus seguidores a hacer más de lo 
que harían en una situación común, se sitúa a estos líderes dentro de los contextos de 
crisis. Este tipo de líderes carismáticos tiene como fortaleza la seguridad en sí mismo, 
dominio y la habilidad de persuadir a sus seguidores de que él tiene dicha 
determinación. House sugiere que los líderes carismáticos propician el compromiso 
en los subordinados y logra transcender su meta u objetivos. Trabajan en su imagen 
personal, donde se pueda percibir la competencia, éxito, conductas intachables y 
acciones en base a creencias y valores. Por otro lado, comunican la alta expectativa 
que se trazan en el cumplimiento de los objetivos. Un característica de la teoría de 
House, que con toda certeza merecerá atención, es el tipo de filosofía que persiguen 
los líderes y sus seguidores.  Es importante resaltar que al ver al líder solo desde esta 
perspectiva trajo consigo distintas críticas dado que se tenía una visión individual del 
líder, sin darle el sustento necesario a los factores de relaciones líder-seguidor y 
contexto. 
Teoría de contingencia 
Esta teoría busca explicar como los jefes aplican un estilo de liderazgo de acuerdo 
a la circunstancia en la que se encuentre, es decir no tienen un estilo de liderazgo 
único, sino que este se adapta al espacio en donde se desenvuelva. Esta teoría nos 
indica que ninguno de los estilos de liderazgo en particular funcionar para todas las 
situaciones, se propone que las cualidades del líder no son las únicas que determinan 
que un problema o situación pueda ser resuelto, sino que dentro de esto, intervienen 
otros factores como el espacio y las necesidades que demuestra el problema. De esta 
manera la teoría de contingencia nos plantea a un líder capaz de evaluar la situación, 
los personajes envueltos en el dilema y realizando el diagnostico de todo ello, adaptar 
las características de su estilo de liderazgo para dar solución al reto (Nader & Castro 
Solano, 2007). 
Teoría relacional 
El liderazgo transaccional se cimienta en el intercambio de conocimiento y ayuda 
reciproca entre líder y seguidores. Este estilo de liderazgo se caracteriza por 
establecer acuerdos o contratos organización-colaborador para conseguir las metas 
propuestas, descubriendo que compensaciones pueden resultar más atractivas para 
que los colaboradores se sientan más motivados a conseguir las metas. Tiene 3 
formas concretas, en su forma pasiva espera que los errores sucedan para actuar, en 
su forma correctiva se enfoca en establecer estándares para todos sus procesos y por 
último en su forma activa busca los errores de forma continua. El liderazgo 
transformacional de Burns, quien mostro al liderazgo cómo el medio de influencia 
entre líder y seguido, mostro además a este proceso cómo una retroalimentación 
continúa, dado que el líder modificaba su conducta de acuerdo a la información que 
le brindaban sus seguidores con respecto a los comportamientos adoptados por este 
para con el grupo de trabajo. Un aporte importante fue la diferenciación que hizo 
entre el liderazgo transformacional y el transaccional, denominando a este último 
cómo la entrega de un premio o castigo con relación al desempeño del seguidor frente 
a una tarea, reforzando así la conducta o buscando su modificación. Finalmente, la 
Teoría transformacional de Bass, que conceptualiza al liderazgo transformacional 
como la relación líder-seguidor, viendo en el líder una figura a emular. Bass además 
habla acerca de la estimulación del desarrollo de cada individuo, por tanto genera 
cuatro puntos que caracterizan al liderazgo transformacional: la influencia idealizada, 
motivación inspiracional, estimulación intelectual y la consideración 
individualizada ; es la integración de todas las teorías previas y el entendimiento que 
durante el fenómeno llamado liderazgo los estilos no se superponen unos a otros, sino 
que por el contrario se intercalan dependiendo del contexto en que se desenvuelvan 
los distintos factores, lo que vuelve a esta teoría transformacional la más “completa” 
hasta el presente. El liderazgo de tipo laissez- faire se caracteriza por percibirse lejano, 
en el que el jefe rehúye decidir acerca de la organización, no motiva a sus seguidores 
para obtener el éxito y muestra ausencia de autoridad, rol otorga que su puesto le 
otorga (Avolio, Bass & Zhu, 2004). 
5.2. Definición de términos  
Liderazgo 
Son muchos los años en los que distintos autores han discutido acerca de ¿quién 
es el más apto para conducir una organización? El éxito de una organización necesita 
del buen ejercicio del liderazgo por parte de los que deciden en  la empresa, estas 
personas inspiran al resto del grupo a perseguir los mismos objetivos. Por tanto, el 
liderazgo son el conjunto de competencias y  actitudes que tiene una persona hacia 
su grupo de trabajo, con miras a cumplir determinado objetivo (Nader & Castro 
Solano, 2007). 
Liderazgo transformacional 
Es un conjunto de actitudes que tiene el líder frente a  determinadas situaciones, 
estas se caracterizan por poder realizar cambios frente a situaciones adversas tanto 
para su proceso de trabajo como el equipo que lo desarrolla, además promueve el 
objetivo en común, es decir ver más alla de las metas personales trazadas, para dar 
soporte al producto final desde los distintos frentes de trabajo (Avolio, Bass & Zhu, 
2004). 
Liderazgo transaccional 
Este estilo se determina por establecer acuerdos o contratos organización-
colaborador para lograr las metas trazados, descubriendo que compensaciones 
pueden resultar más atractivas para que los colaboradores se sientan más motivados 
a conseguir las metas. Tiene tres formas concretas, en su forma pasiva espera que los 
errores sucedan para actuar, en su forma correctiva se enfoca en establecer estándares 
para todos sus procesos y por último en su forma activa busca los errores de forma 
continua (Avolio, Bass & Zhu, 2004). 
Liderazgo laissez-faire 
Existe una forma de comportamiento pasiva, que no responde a los problemas de 
manera inmediata. Los líderes pasivos rehuyen establecer acuerdos, proporcionar 
metas y dictaminar estándares a seguir por los colaboradores. Por lo general este 
comportamiento tiene un efecto negativo para la organización, dado que no 
contribuye al crecimiento de la empresa (Avolio, Bass & Zhu, 2004). 
5.3. Hipótesis 
Hipótesis general 
H1: Existe un estilo de liderazgo transformacional predominante según la percepción 




H1: No diferencias de estilos de liderazgo según su grado académico en un área de 
desarrollo tecnológico para el aprendizaje en una universidad privada. 
 
H1: No existe diferencias de estilos de liderazgo según su edad en jefes de un área 

















Capítulo VI: Metodología 
6.1. Tipo y nivel de investigación  
El estudio fue cuantitativo, se utilizó la recolección de datos para probar las 
hipótesis, basándose en la medición y el análisis estadístico; además su diseño fue no 
experimental, esto debido a que no se manipulo la variable estudiada, sino se estudio 
tal como se da en su contexto natural (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
La presente investigación fue de nivel escriptivo-comparativo, ya que tiene como 
propósito el especificar los perfiles de un determinado grupo de personas y en base a 
ello realizar comparaciones (Hernández et al., 2014). 
6.2. Diseño de investigación 
Esta fue de tipo transversal, debido a que la recolección de datos se dio en un 
tiempo único (Hernández et al., 2014). 
6.3. Muestra y muestreo  
La muestra está conformada por los colaboradores pertenecientes a un área de 
desarrollo y soporte de cursos semipresenciales de una universidad privada de 
Lima-Metropolitana, cuyas edades oscilan entre los 30 y 60 años, de ambos sexos 
y con formación educativa superior. 
Por tanto, se lograron encuestar en esta área de desarrollo tecnológico a 35 
colaboradores. 
El tipo de muestreo a emplearse para la investigación fue no probabilístico-por 
conveniencia, ya que se seleccionaron la mayor cantidad de sujetos a los cuales se 
tuviera acceso, por lo que los resultados de esta investigación no podrán ser 






Variable Naturaleza Medición 
Sexo Cualitativa Nominal 
 
Variable Naturaleza Medición 
Edad Cuantitativa Razón 
 
Variable Naturaleza Medición 
Grado Académico Cualitativa Ordinal 
 
Variable Naturaleza Medición 
Liderazgo Cualitativa Nominal 
 
6.5. Técnicas e instrumentos de medición 
Instrumento: Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X Short form) 
Autor: Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio 
Adaptación: Realizada en el estudio: “La relación entre los estilos de liderazgo y las 
actitudes ante el cambio organizacional en una empresa de servicios” (Chavez, C., 
Cigueñas M. & Martensen R., 2016) 




El Multifactor Leadership Questionnaire es una de las herramientas más empleados 
para evaluar el liderazgo en las organizaciones. La herramienta está compuesto por 
cuarenta y cinco ítems, los cuales arrojan tres estilos de liderazgo: liderazgo 
transformacional, liderazgo transaccional y el comportamiento pasivo/evitativo; tiene 
nueve escalas: 5 pertenecientes al estilo transformacional, 2 al segundo estilo 
transaccional y 2 al comportamiento pasivo/evitativo,  por tanto el cuestionario tiene 
treinta y seis ítems relacionados al liderazgo, las otras 3 escalas restantes miden variables 
como la eficacia del líder, el esfuerzo extra que los colaboradores están prestos a realizar 
y la satisfacción del colaborador con el líder (Avolio, Bass & Zhu, 2004). 
Al instrumento MLQ-5x se le aplico un análisis de confiabilidad mediante el 
estadístico coeficiente alfa de Cronbach, donde las sub-dimensiones de estilos de 
liderazgo evidenciaron una confiabilidad de 0,874 al 0,889. Además, se analizó la validez 
del instrumento, obteniendo un KMO de 0.835 demostrando relación entre las 
dimensiones que conforman los estilos de liderazgo. 
 
Objetivo:  
El Multifactor Leadership Questionnaire tiene por objetivo brindar el estilo de 
liderazgo predominante en la persona evaluada, además de ello dada la división en nueve 
escalas en los cuales se basa, permite un análisis más incisivo, además de un 











Dirección por excepción activa 
Liderazgo Laissez-Faire Dirección por excepción pasiva 
Laissez-Faire 
 
6.6. Procedimiento de recolección de datos 
Para la aplicación de la prueba se solicito la autorización al área de Recursos 
Humanos, de esta manera se obtuvo un listado de colaboradores con información 
puntual, se estableció una fecha principal de aplicación, y una fecha posterior en la 
cual se aplicó la prueba a los colaboradores restantes, previamente a ello se les hizo 
firmar el consentimiento informado, además de explicarles el fin de nuestra 
investigación y que finalmente se realizaría un compartir en agradecimiento a todos 
los equipos de trabajo. A los resultados se le aplicaron el análisis estadístico necesario 
mediante el programa SPSS V. 22. 
 
6.7. Plan de análisis estadístico 
Alfa de Cronbach: Este estadístico facilitará conocer el nivel de confiabilidad del 
instrumento. 
Prueba de Shapiro-Wilk: Permitirá hallar el tipo de distribución de la muestra. 
Percentiles: Con los mismos se obtendrá una medida general de los puntajes para 
poder procesar los datos a obtenerse. 
Desviación Estándar: Permitirá obtener el nivel de dispersión de la muestra. 
Media Aritmética: Facilitará obtener los promedios de los resultados.  
Mediana: Determinará el valor central del conjunto de datos evaluados. 
Porcentajes: Determinará el porcentaje de aparición de los estilos de liderazgo de la 
muestra. 
Kruskal-Wallis: es la opción no paramétrica a la prueba ANOVA de una vía para 
datos no pareados. Se trata de una extensión de la prueba de Mann-Whitney para más 
de dos grupos.   
Chi cuadrado: es una prueba de hipótesis que compara la distribución observada de 
los datos con una distribución esperada de los datos. 
ANOVA: prueba la hipótesis de que las medias de dos o más poblaciones son iguales. 






















Capítulo VII: Limitaciones  
Al haber sido esta una investigación aplicada en profesionales laboralmente activos se 
tuvo como principal limitación el tiempo que los mismos tenían para poder desarrollar la 
prueba e interactuar con los aplicadores dado que se requería explicar cualquier duda con 
relación a las preguntas en la prueba realizada. 
Sumado a lo antes mencionado, la investigación presento limitación en cuanto a la 
generalización de los resultados, dado que la muestra es bastante reducida, dado la 



















Capítulo VIII: Consideraciones éticas 
Se brindo un consentimiento informado bajo el principio ético de confidencialidad, 
donde se respeta la privacidad y el cuidado de revelar cualquier información a terceros 
que no estén involucrados en esta investigación. Se preservo los datos de forma anónima, 
codificándolos. Los resultados pueden ser publicados, pero no se mostrará ninguna 
información que identifique a los participantes. 
   Con relación a los beneficios, este estudio no tuvo ninguna retribución económica 
directa. Sin embargo, permitió conocer la apreciación que tienen los colaboradoes acerca 
del estilo de liderazgo ejercido por sus lideres. Los resultados fueron finalmente 
expuestos a los jefes para que puedan tener una mirada general acerca de cómo se 
encuentran siendo percibidos por los miembros de su equipo. Además, los participantes 
no estuvieron expuestos a ningún riesgo de daño físico o mental, ya fuera temporal o 
permanente como consecuencia de la investigación. Asimismo, para prevenir todos los 
riesgos sociales, se busco en todo momento su bienestar y se evito la presión de la 
empresa. Se asumirá la cobertura total, por lo que la colaboración de los involucrados no 
represento gasto alguno, asimismo la colaboración en este estudio tuvo pago o beneficio 
económico alguno. 
Para el desarrollo de la investigación se coordino con el área de RR.HH de la empresa 
donde trabajan los colaboradores. El estudio fue enviado para su aprobación al Comité de 
Ética Institucional de la Universidad Tecnológica del Perú (CEI-UTP). Posterior a ello, 
se contacto con los participantes de manera colectiva explicándoles los fines de la 
investigación. Se entrego el consentimiento de investigación antes de realizar la 
evaluación de las dimensiones. En paralelo, se paso lectura del consentimiento informado 
de manera detallada indicando que pueden realizar preguntas, dudas o consultas sobre la 
investigación o sus impactos. Se manifesto antes de la evaluación que el participante 
puede retirarse en cualquier momento o no participar sin perjuicio alguno para ellos. 






















I. Gastos Varios 
Reunión con la 
directora 
Movilidad 2 S/.10,00 S/.20,00 
Reunión con los 
colaboradores del 
área 
Movilidad 3 S/.10,00 S/.30,00 
Coffee Break para  
los participantes 
    Evaluaciones  3 S/.30,00 S/.90,00 
Manual MLQ5x Documentos 1 S/. 150,00 S/.150,00 
II. Gastos administrativos 
Copias e 
impresiones 
Varios 100 0,5 S/.50,00 
Computadora Varios 1800 1 S/.1.800,00 
Útiles de oficina Varios 50 0,5 S/.25,00 
Total  S/.       S/. 2.165,00 






 OCTUBRE NOVIEMBRE 
  
 
S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 
Análisis de datos                 
Realizar el análisis de 
los resultados según la 
aplicación del 
cuestionario de estilos 
de liderazgo X  X  X           
Resultados               
Realizar la redacción 
de los resultados 
adquiridos según el 
análisis que se propone 
    
 X  X  X      
Devolución a los 
participantes 
                
Reunión con la 
directora y jefes para 
explicarles de forma 
breve los resultados   
    




  AGOSTO SETIEMBRE 
  S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 
Línea de Base                 
Reunión con la 
directora X  X             
Solicitud de permiso a 
RR. HH     X X         
Entrega del plan de 
trabajo al área         X X      
Preparación con la 
Institución 
    
           
Arreglos de la sala de 
evaluación 
          X      
Indicaciones para la 
evaluación en 
confidencialidad   
    
    X     
Aplicación de las 
evaluaciones   
    
         
Primera evaluación 
realizada   
    




    X 
 2019 
  ABRIL MAYO 
  S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 
Discusión                 
Realizar la redacción 
de la discusión de los 
resultados según lo 
hallado X  X  X           
Corrección de estilos               
Realizar la corrección 
de estilos en el trabajo 
de investigación 
    




















Capítulo XI: Resultados 
Para la descripción de las características socio-demográficas de los colaboradores que 
intervinieron en esta investigación (n=35), se tomó en cuenta al total de personas que 
llenaron los datos socio-demográficos y resolvieron el cuestionario de liderazgo. 
Podemos observar que el 51 % (n=18) de los participantes son hombres y el 49% son 
mujeres con un promedio general de edad de 30 años y una desviación estándar de 4,7 
puntos. Con respecto a los grados académicos, el 57 % (n=20) son bachiller, 34 % (n=12) 
licenciados y solo tres participantes tienen maestría.  
En primer lugar, podemos visualizar como resultado que en la característica influencia 
idealizada atribuida (IIA), obtuvieron una media de 3,21 que lo ubica dentro del promedio 
esperado y tiene una desviación estándar de 0,64 puntos. No se encuentra una diferencia 
significativa con el estudio realizado por Espinosa et al, en el 2015, su población estuvo 
conformada por cuatro paises latinoamericanos donde se obtuvo la media de 3,30 que se 
visualiza en  la tabla 2.  En segundo lugar, la característica motivación inspiracional (MI), 
obtuvieron una media de 3,20 que lo ubica dentro del promedio alto y tiene una desviación 
estándar de 0,59 puntos, podemos visualizar en la tabla 2 que se obtuvo una media de 
3,42 con respecto a esta característica, lo cual evidencia que la media obtenida en nuestra 
investigacion no tiene diferencia significativa.  En tercer lugar, la característica influencia 
idealizada conductual (IIC), obtuvo una media de 3,14 que lo ubica dentro del promedio 
alto y tiene una desviación estándar de 0,58 puntos, el resultado obtenido se compara con 
la tabla 2 donde se visualiza que la media es 3,43; esto evidencia que no existe diferencia 
relevante entre las medias. En cuarto lugar, se encuentra la característica recompensa 
contingente (RC), obtuvieron una media de 3,09 ubicándose dentro del promedio y tiene 
una desviación estándar de 0,50 puntos, al compararse con la tabla 2 donde se visualiza 
que la media es 3,33 todo esto evidencia que no existe una diferencia reveladora entre las 
medias. 
La característica estimulación intelectual (EI), obtuvieron una media de 3,02 
ubicándose en el promedio alto y tiene una desviación estándar de 0,60 al compararse con 
la media obtenida en la Tabla 2 se visualiza una media de 2,98; esto nos indica que  no 
existe diferencia entre las medias. Siguiendo con la característica la dirección por 
excepción activa (DEA), obtuvieron una media de 2,83 ubicándose como promedio alto 
y tiene una desviación estándar de 0,69 puntos como se visualiza en la tabla 1, se compara 
con la media obtenida en la tabla 2 donde se visualiza una media de  2,77 esto nos indica 
que no existe una diferencia reveladora entre las medias 
Esta tabla también nos muestra que la consideración individualizada (CI), obtuvieron 
una media de 2,81 ubicándose dentro del promedio y tiene una desviación estándar de 
0,72 puntos.Se compara con la media obtenida en la tabla 2 donde se visualiza una media 
de 3,25. Lo cual indica que no existe diferencia signidicativa entre las  medias. La segunda 
característica es la dirección por excepción pasiva (DEP), obtuvieron una media de 0,96 
ubicándose en el promedio y tiene una desviación estándar de 0,68 puntos. Se compara 
con la media obtenida en la tabla 2 donde se visualiza una media de 1,39; lo cual nos 
indica que no existe diferencia significativa. La última característica es el laissez-faire 
(LF), obtuvieron una media de 0,79 ubicándose en el promedio alto y tiene una desviación 
estándar de 0,71 puntos como se visualiza en la tabla 1. Se comprara con la media 
obtenida en la tabla 2 donde se visualiza una media de 1,65 demostrando que no existe 
una diferencia relevante. 
Donde también se puede observar que al aplicarse el estadístico de Kruskal-Wallis a 
los factores: influencia idealizada atribuida, recompensa contingente, dirección por 
excepción pasiva y laissez-faire. ANOVA a los factores de: influencia idealizada 
conductual, motivación inspiracional, estimulación intelectual, consideración 
individualizada y dirección por excepción activa, de acuerdo a su sexo, observamos que 
al compararse las conductas de liderazgo antes ya mencionadas, que las mas percibidas 
por los colaboradores fueron las del estilo transformacional por ello se demuestra que 
predomino este estilo sobre los demás con un 60%,  seguido del estilo transaccional en 
un 30% y solo en un 10% el estilo de liderazgo pasivo. 
Observamos que al compararse el estilo de  liderazgo  y el grado académico, el 
resultado no demuestra una diferencia significativa (p> ,05) lo cual nos indica que el 
grado académico del evaluado no influye en la percepción que tengan sus colaboradores 
de las conductas de liderazgo que muestren. Las dimensiones más significancia son la 
recompensa contingente (0,15) y la influencia idealizada atribuida (0,22), las cuales 
pertenecen al estilo de liderazgo y al resultado se le atribuye un liderazgo orientado a las 
colaboradores que adquieren un grado académico superior. 
    Finalmente observamos que el estilo de liderazgo antes ya mencionadas y la edad, el 
resultado no demuestra una diferencia significativa (p>,05), lo cual nos indica que la edad 
del evaluado no influye en la percepción que tengan sus colaboradores de las conductas 
de liderazgo que muestren. Los dimensiones más significativas son la consideración 
individualizada (0,35) y la influencia idealizada atribuida (0,36) cabe resaltar que el rango 









Capítulo XII: Discusión 
En esta investigación el estilo de liderazgo transformacional termina por resaltar sobre 
los otros estilos de liderazgo, asi mismo la investigación de Barbosa y Ramirez, se 
encontró 34  lideres transformacionales del total de 50 jefes que conforman la 
organización, además de ello en el estudio de Benavides se logra evidenciar que 
características que conforman el estilo de liderazgo transformacional como los atributos 
idealizados y el comportamiendo idealizado ques se le otorga al jefe se percibe en un gran 
número de jefes, finalmente en el estudio de Mehrad nos muestra como este estilo de 
líderazgo predomina al momento de ser percibido por sus colaboradores siendo un total 
de 45 los evaluados de total de 80 (Barbosa & Ramírez,2013; Benavides, 2017; Mehrad 
& Fallahi, 2014).   
En el estudio aplicado a redactores y directores chilenos acerca del liderazgo percibido 
en sus jefes, se halló el 65% y como característica predominante la motivación 
inspiracional, influencia idealizada y la estimulación intelectual (Benavides, 2017).   
    En el estudio de Araneda y Neumann se puede evidenciar también la relevancia del 
estilo de liderazgo transformacional como sucede  en nuestra investigación, más 
encontramos una diferencia al momento de comparar las características de motivación 
inspiracional, estimulación intelectual y consideración individualizada, las mismas 
resaltan por sobre las demás; por otro lado el estudio de Pedraja y Rodríguez no demuestra 
que ninguna de las propiedades del estilo de liderazgo transformacional resalte por 
encima de otro, sino que se mantiene un equilibrio entre ellos, es un dato interesante a 
revisar dado que en nuestros resultados dos de las cinco características que componen 
este estilo resaltan por sobre las demás (Araneda y Neumann, 2016; Pedraja y Rodríguez, 
2006). 
 Al igual que nuestro estudio, la investigación realizada a un call center, muestra como 
característica sobresaliente a la consideración individualizada, logrando que los jefes 
percibidos con esta habilidad puedan conservar a los miembros de su equipo por más 
tiempo (Flores Sare & Quispe, 2019).  
   En el estudio realizada en una empresa Iqueña de Chile, obtuvieron una diferencia 
mayor en el porcentaje de estilos de liderazgo a comparación de nuestra presente 
investigación,  la percepción de los seguidores para el liderazgo transformacional es de 
un 68%, mientras que un estilo transaccional es de un 30% resaltando las características 
del presente estilo (Quezada, Alvarez & Sandoval, 2018). 
    También podemos validar como en el estudio de Orjuela y Goyeneche que el estilo de 
liderazgo transaccional esta relegado a un segundo lugar, sus características son 
percibidas en menor manera como pasa con la conducta de recompensa contingente o la 
dirección por excepción activa, al igual que en nuestra investigación se ven percibidas 
mas no sobresalen en la mayoría de jefes, de igual manera el estudio de Perez y Camps 
del Valle muestra relegado al estilo de liderazgo transaccional (Omar, 2011; Orjuela & 
Goyeneche, 2015; Pérez & Camps del Valle, 2011) 
Esta investigación postula el hecho que existen distintos tipos de liderazgo que son 
utilizados en ciertas circunstancias, con distintos colaboradores o afín al rubro para el que 
se trabaja. Se admite que  la presente, que el estilo de liderazgo transformacional es 
superior al estilo de liderazgo transaccional. Respecto al liderazgo transformacional los 
jefes de esta área educativa tienen conductas afines al crecimiento de sus colaboradores, 
esto se encuentra acorde con el estudio exploratorio aplicado a directivos chilenos quienes 
en su investigación encuentran que los jefes pertenecientes a instituciones 
educativasmuestran un estilo transformacional marcado en conductas alineadas al 
desarrollo personal y profesional de su grupo de trabajo (Ayoubi & Khalifa, 2015). 
Esto concuerda con los resultados obtenidos en nuestra investigación, jefes capaces de 
motivar, inspirar y estimular el crecimiento de los colaboradores al igual que en las 
investigaciones realizadas en distintos jefes de organizaciones puertorriqueñas, en donde 
los jefes tienen conductas alineadas al desarrollo del colaborador (Berdecía Cruz, 
González, & Carrasquillo, 2013).  
El estilo de liderazgo es el transaccional que cobra relevancia a porque existe una 
especie de intercambio de beneficios entre el jefe y su grupo de trabajo. Segú las fuentes 
revisadas se obtuvieron promedios estándar de conductas alineadas al estilo transaccional, 
al igual que en los estudios realizados en directores de una universidad española en donde 
este estilo de liderazgo tiene presencia pero relegado a un segundo espacio, en un 30% de 
jefes (Lozano, Cañadas, & Collado, 2017). 
Es significativo mencionar que en investigaciones previas se reportaron que el estilo 
de liderazgo transformacional es el que resalta, seguido por el estilo  de liderazgo 
transaccional, como además sucede en nuestra investigación, estas conductas no se 
superponen unos a otros, es decir que una conducta no evita que otra se perciba, sino que 
sus conductas tienden a aparecer conforme la situación, individuo o grupo lo amerite. El 
liderazgo transaccional apunta a generar este flujo de intercambio constante y que 
colabore  para lograr las metas de la organización, concentrándose en la supervisión 
continua de los procesos. (Pedraja-Rejas, Rodríguez, Delgado, & Rodríguez, 2006; 
Rodríguez-Ponce et al., 2017; Garcia, Salas Arbeláez., Gaviria, 2017; Tziner & Shkoler, 
2018). 
El estilo de liderazgo laissez-faire más que propiamente un “estilo de liderazgo” podría 
ser llamado una conducta pasiva de liderar, la persona ocupa un puesto de jefatura o dirige 
un grupo de colaboradores, pero sus conductas no se orientan a dirigir, sino por el 
contrario deja que las actividades transcurran, que todo se suceda sin intervenir 
mínimamente en las actividades realizadas. En esta investigación la presencia de esta 
conducta al momento de ocupar una jefatura se dio en un promedio bajo, evidenciando 
que estas conductas se presentan, pero no resaltan, lo cual quiere decir que ante ciertas 
circunstancias los colaboradores no han percibido actuar a sus jefes con una actitud poco 
participativa frente a los problemas que se suceden en la organización o dentro del 
proceso de sus propias actividades (Berdecía et al., 2013 y Rodríguez et al., 2017).  
Este estilo está enmarcada por una serie de actitudes que muestra dejadez al momento 
de liderar o dirigir, a lo largo de muchas de las investigaciones consultadas, esta conducta 
no se presenta o es visualizada mínimamente, lo cual termina siendo positivo porque es 
precisamente esta conducta la que se desea erradicar, se busca que los colaboradores 
visualicen en su jefe a alguien capaz de trazarles el camino, y no solo de celebrar los 



















Capítulo XIII: Conclusiones y recomendaciones 
En conclusión, predomino el estilo de liderazgo transformacional y en segundo 
lugar aparece el estilo de liderazgo transaccional, estos estilos son evidenciados a través 
de las conductas por el que cada estilo esta marcado,  por otro lado el estilo Laissez-Faire 
solo se evidencio la conducta de dirección por excepción pasiva en menor medida. Se 
termina de evidenciar que las características del estilo de liderazgo transformacional 
suelen ser percibidas en mayor grado por los colaboradores que conforman cada uno de 
los equipos de trabajo. 
También se concluye que no se encontró una diferencia significativa entre los 
estilos de liderazgos y el grado académico, por tanto el nivel académico que tenia un jefe 
no era decisivo al momento de que los trabajadores pudieran comentar como percibían 
las características de liderazgo de su jefe inmediato. 
Ademas, se encontró que no existe una diferencia significativa entre los estilos de 
liderazgo y el rango de edad. Para ser más específicos se concluye que la cantidad de años 
del individuo no influye en el estilo de liderazgo observado por los trabajadores. Así 
mismo, nos indica que la edad no es determinante para ejercicio de algún estilo de 
liderazgo, ya sea transformacional o transaccional. 
Finalmente se concluye que la percepción de las conductas alineadas al liderazgo 
laissez-faire son percibidas en menor manera, ello permite saber que la mayoría de jefes 
están centrados en ejercer sus funciones y no permitir un libre albedrio sin ningún tipo de 






 Fortalecer el vínculo entre los colaboradores y sus jefes, dado que muchos de ellos 
aluden que sus jefes carecen de un estilo de liderazgo acorde a las situaciones que 
enfrentan día a día, llevando a los colaboradores a no reconocer en sus jefes a un 
líder preocupados por sus necesidades o que asigna actividades acordes a las 
fortalezas y/o debilidades que pudiera tener este integrante del grupo de trabajo. 
Este aspecto podría darse con mayor frecuencia en grupos números de 
colaboradores, por lo que sería interesante a futuro analizar dicha conducta y 
relacionarla con grupos de colaboradores bastante diferentes. 
 Así también, el estilo de liderazgo transaccional  remarcado por la “Recompensa 
Contingente” es de suma importancia, alude más a un trato de trabajo por un 
mayor sueldo económico o emocional, pero está bien llevada caracteristica hace 
hincapié en el hecho de poder reconocer el valor real del trabajo realizado por un 
colaborador, evitando así la insatisfacción y la continua migración de personal 
que podría darse al darse a conocer la desigualdad con que se reconoce el trabajo. 
En particular dentro de esta área de trabajo se encontró un índice de puntuación 
acorde al promedio, lo cual demuestra una paridad, pero esto no ha de perderse de 
vista, dado que, al momento de crecer los grupos de trabajo, se crean muchas veces 
brechas luego muchas veces impasables entre colegas con características similares 
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Anexo 1:  






























Dimensiones y características de liderazgo según la percepción de los colaboradores 









Atribuida (IIA)   




3,14 0,58 0,89 0,90 0,86 
Motivación 
Inspiracional (MI) 
3,20 0,59 0,69 0,15 0,43 
Estimulación 
Intelectual (EI) 




2,81 0,72 0,35 0,36 0,55 
Recompensa 
Contingente (RC) 








0,96 0,66 0,74 0,62 0,31 





















 M M M M M 
Influencia Idealizada 
Atribuida (IIA) 
3,25 3,35 3,33 3,23 3,30 
Influencia Idealizada 
Conductual (IIC) 
3,36 3,50 3,57 3,11 3,43 
Motivación 
Inspiracional (MI) 
3,43 3,50 3,32 3,38 3,42 
Estimulación 
Intelectual (IS) 
2,88 3,12 3,16 2,48 2,98 
Consideración 
individualizada (IC) 
3,26 3,26 3,38 2,98 3,25 
Recompensa 
Contingente (RC) 









1,26 1,49 1,17 1,79 1,39 
Laissez Faire (LF) 1,56 1,76 1,49 1,78 1,65 
 
 
 
 
 
 
